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El crecimiento económico que ha experimentado nuestro país, en conjunto con estudios que 
determinan la necesidad de innovar para el crecimiento sostenido, generan un escenario 
problemático, al momento de dar cuenta que en nuestro país existe una brecha en torno a la 
Calificación del Capital humano y los requerimientos del sector productivo. 
Esta problemática anterior ha llevado a distintas disciplinas, en las cuales se incluye la 
Psicología Orgariizacional, a investigar acerca de las formas de generar y promover el 
desarrollo de Capital Humano. 
La presente investigación tiene como objetivo, hacer un recorrido por la problemática en Chile 
del Recurso Humano Calificado para la innovación tecnológica y el crecimiento económico. 
Basándose en el análisis de la Implementación de un Plan Piloto para la certificación de 
Competencias Laborales en la Industria Salmonera, y los desafíos que se generarían en esta 
para la elaboración de estrategias de Desarrollo organizacional. 
1 INTRODUCCIÓN 
Por más de una década, Chile ha sido capaz de crecer a tasas aceleradas gracias a una 
economía orientada al mercado, una estrategia de apertura internacional, una institucionalidad 
consolidada y una macroeconomía ordenada. En este esquema, la ventaja competitiva de Chile 
ha sido la exportación de productos intensivos en la explotación de recursos naturales, 
compitiendo principalmente a través de menores costos. 
Sin embargo, desde hace un tiempo vienen surgiendo algunas luces de alerta que corresponde 
evaluar. Estudios recientes indican que los países ricos en recursos naturales tienden a crecer 
menos en el largo plazo que aquellos que se desarrollan tecnológicamente, a menos que 
fortalezcan sus ventajas, en torno a dichos recursos, a través de la innovación. 
No obstante lo anterior, el menor crecimiento experimentado desde 1999 en adelante ha 
generado cierta preocupación. 
En efecto, los principales productos que el país exporta (cobre, celulosa, harina de pescado, 
madera, salmón y vinos, entre otros) son claramente provenientes de la explotación del recurso 
natural. 
La evidencia también muestra que países ricos en estos recursos, entre ellos Canadá, 
Finlandia, Suecia, Australia y Nueva Zelanda, han logrado desarrollarse en forma permanente y, 
en algunos casos, acelerada, a pesar de dicha condición. Esto, en gran medida, gracias a la 
innovación y el desarrollo tecnológico en los sectores donde poseen ventajas competitivas, la 
aplicación productiva de los últimos conocimientos disponibles —muchos provenientes del 
extranjero —, así como la búsqueda de nuevas áreas de ventaja competitiva. 
No se ha tratado necesariamente de forzar un patrón de desarrollo y comercio distinto del que 
ha llevado al país a ser exitoso, sino que de fortalecer y profundizar las ventajas que ya se 
tenían.1  
1 Innovación para un crecimiento sostenido: Siete lecciones para Chile Marcelo Tokman y Andrés Zahier 
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Sin embargo, la experiencia muestra que para que los países puedan innovar con efectividad 
deben poseer la capacidad de aprendizaje" para asimilar nuevos conocimientos o para crearlos 
internamente. Se requieren capacidades específicas y una masa crítica capaz de asimilar y 
utilizar productivamente el conocimiento adquirido. Por ello, se necesita el desarrollo 
sincronizado de un mayor esfuerzo innovativo en conjunto con la formación de capital humano, 
que entienda y utilice dicha innovación. Sólo de esta manera, las nuevas capacidades 
permitirán reforzar efectivamente las áreas donde el país tiene ventajas. 
Lo anterior lleva a plantear a Tokman y Andrés Zahler, en su artículo Innovación para un 
crecimiento sostenido: Siete lecciones para Chile, a que no hay posibilidad alguna de éxito sin 
un capital humano suficientemente calificado. Para los autores nuestro sistema de educación 
debe estar preparado para generar capacidad de innovar, esto es, capacidad de aprender, 
adoptar, adaptar y crear nuevos conocimientos. 
En torno a dicha problemática el estado en conjunto con el mundo productivo han comenzado a 
abrir la discusión en torno a la posibilidad de desarrollar un capital humano calificado para 
fortalecer las ventajas competitivas del país. 
Las principales conclusiones respecto al tema serán que para avanzar "el país necesita definir y 
mantener una política coherente y efectiva de ampliación y mejoramiento de su capital humano, 
incluyendo de manera integrada las políticas de educación fundamental (preescolar, básica y 
media), de educación superior y de educación continua, con su triple componente de 
capacitación laboral, educación compensatoria y educación a distancia. Esta debe ser la 
primera y absoluta prioridad de la sociedad y el Estado, compartida por todos los sectores 
políticos, los trabajadores y empresarios, los sostenedores y docentes, las familias y los 
alumnos." 2 
Sin duda la calificación del Recurso Humano, es un tema que compete a la psicología laboral y 
en ese sentido esta última también ha ido incorporando nuevos conceptos para trabajar dicha 
2 
 Informe Capital Humano en Chile, José Joaquín Brunner y Gregory Elacqua, Mayo 2003. 
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problemática. Uno de ellos es el de las competencias laborales, tema de interés que pretende 
ser desarrollado en esta investigación. 
Para ello se pretende hacer un recorrido histórico en torno al concepto desde la psicología 
laboral, y el como este se ha ido incorporando en las medidas públicas y privadas al momento 
de trabajar la problemática de la calificación del capital humano, a través de la implementación 
de Sistemas de Certificación de Competencias Laborales. 
Finalmente se pretende tomar como referente a la industria salmonera, uno de los rubros 
productivos de mayor crecimiento del país, y el cual ha implementado recientemente un Plan 
piloto de certificación de Competencias laborales. Se intentará problematizar acerca de las 
implicancias que tendría para la Gestión de Recursos Humanos la implementación de dicho 
sistema. 
2 METODOLOGíA  
2.1 Prequnta de Investiqación 
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Cuáles podrían ser los desafíos para el desarrollo Organizacional, producto de la 
implementación de un Plan Piloto de certificación de competencias laborales en la industria 
salmonera? 
2.2 Carácter de la Investiqación  
El presente trabajo corresponde a un estudio de carácter exploratorio desarrollado a través de 
una investigación documental. 
3.  MARCO TEORICO 
3.1 Desarrollo Orqanizacional. 
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El desarrollo Organizacional (DO) es definido por Bennis (1969), como "una respuesta al 
cambio, una compleja estrategia educacional con la finalidad de cambiar las creencias, 
comportamientos, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas 
puedan ada ptarse mejor a nuevas tecnologías, nuevos mercados y nuevos desafíos, y al 
aturdidor ritmo de los propios cambios'. 
El 0.0 se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de 
una mayor eficiencia organizacional, condición indispensable en el mundo actual, caracterizado 
por la intensa competitividad internacional. 
El área de acción fundamental del desarrollo Organizacional es aquella que tiene relación con 
los recursos humanos de la institución. Desde este concepto el recurso humano es 
considerado como decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organización. En consecuencia 
su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional en general, comenzando por 
adecuar la estructura de la organización (organigrama), siguiendo por una eficiente conducción 
de los grupos de trabajo (equipos y liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan 
prevenir los conflictos y tomar decisiones rápida y oportunamente. 
3.2  Desarrollo histórico del Concepto de competencia. 
En 1949, T Parsons, comienza a estudiar la forma de valorar a los miembros de una 
organización, por la obtención de resultados concretos en vez de hacerlo por una serie de 
cualidades que le son atribuidas de una forma más o menos arbitraria. 
A inicios de los años 60, el profesor de Psicología de la Universidad de Harvard, David 
McClelland, comienza a plantear las variables que inciden en el éxito profesional de una 
persona, en donde determinará que la motivación y la satisfacción de necesidades personales 
estarán a la base del éxito profesional. 
http:/Iwww. monografi as .com/trabajos 14/desarrollo-organiz/desarrol lo-organiz. shtml 
lo 
En el año 1973, McClelland demuestra que los expedientes académicos y los test de 
inteligencia por si solos no eran capaces de predecir con precisión la adecuada adaptación a los 
problemas de la vida cotidiana, y en consecuencia el éxito profesional. 
Esto lo condujo a buscar nuevas variables, a las que llamó competencias, que permitieran una 
mejor predicción del rendimiento laboral. Durante estas investigaciones encuentra que, para 
predecir con una mayor eficacia el rendimiento, era necesario estudiar directamente a las 
personas en su puesto de trabajo, contrastando las características de quienes son 
particularmente exitosos, con las de aquellos que no lo son. 
Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar aquello que 
"realmente causa un rendimiento superior en el trabajo" y no "a la evaluación de factores que 
describen confiablemente todas las características de una persona, en la esperanza de que 
algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el trabajo" (McClelland, 1973). 
Luego de este primer acercamiento al concepto de competencia, comienza la discusión y la 
construcción de distintas definiciones, las cuales serán mencionadas a continuación: 
1. 'Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan 
mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situación determinada" (Levy Leboyer, 1997) 
2. "Las competencias son unas características subyacentes a la persona, que están 
casualmente relacionadas con una actuación exitosa en el puesto de trabajo". (Boyatzis, 1982). 
3. "Se refiere a la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral 
plenamente identificada" (OIT). 
4. "Se refiere a la capacidad productora de un individuo que se define y se mide en términos de 
desempeño en un contexto laboral determinado, y no solamente de conocimientos, habilidades. 
destrezas y actitudes. Estas son necesarias, pero no suficientes en si mismas para un 
desempeño efectivo." (CONOCER de México). 
wwwgesti opoli s. com/recursos/documentos/ful ldocs/rrhhlsobrecornp. htm 
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5. "Se refieren a la construcción social de aprendizajes significativos y útiles para el desempeño 
productivo en una situación real de trabajo, que se obtiene no solo a través de la instrucción, 
sino también -y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones 
concretas de trabajo". (POLFORM/OIT) 
6. "Es el conjunto de comportamientos socio-afectivos y habilidades cognoscitivas psicológicas 
sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo de manera adecuada un papel, una función, 
una actividad o tarea". (Provincia de Québec) 
7. "Es el conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades 
relacionadas entre sí. que permiten desempeños satisfactorios en situaciones reales de trabajo, 
según estándares utilizados en el área ocupacional". (Consejo Federal de Cultura y Educación 
Argentina) 
8. Se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios para el desempeño de 
situaciones específicas. Es una compleja combinación de atributos (conocimientos, actitudes, 
valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempeñar en situaciones determinadas. 
(Australia)5 
Para el interés de esta investigación se utilizará la definición de competencias entregada por la 
Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OECD) , quién la define como la 
"capacidad para responder exítosamente una demanda compleja o llevar a cabo una actividad o 
tarea, incluyendo las actitudes, valores, conocimientos y destrezas que hacen posible la acción 
efectiva" 
De acuerdo a esta definición una persona es competente cuando: 
Sabe movilizar y combinar recursos personales (conocimientos, habilidades, capital social y 
cultural, entre otros) y recursos del entorno (tecnología, organización, etc.) para responder a 
situaciones complejas. 
Competencias Laborales, Sección de proyectos de calidad Formativa, CrNTEFOR. 
12 
Realiza actividades según criterios de éxito explícitos y consiguiendo los resultados 
(productos, servicios) esperados.6 
Para Fundación Chile esta definición es posible de ser aplicada a contextos muy diversos, 
dentro de los cuales se encuentran el ámbito laboral, educativo hasta otros como vida familiar, 
el ejercicio de la ciudadanía o resolución de problemas en la vida cotidiana. 
Esto abriría la posibilidad teórica y práctica de identificar en esos ámbitos de acción criterios de 
desempeño o realización en conformidad con estándares consensuados y de informar 
iniciativas destinadas al desarrollo de las competencias correspondientes. En cuanto al 
segundo punto, el concepto de competencias reconoce que la eficacia de toda acción en un 
entorno práctico, involucra aspectos cognitivos, hecho que tiene profundas implicancias para 
cualquier esfuerzo destinado a evaluar competencias así como a desarrollarlas. 
3.2.1 Clasificación de Las Competencias laborales. 
Las competencias han sido clasificadas de muy diversas maneras y en ese sentido Fundación 
Chile ha utilizado un modelo que clasifica las competencias en función de su naturaleza, 
contexto en que se desarrollan y usos más frecuentes. Los tipos de competencias identificados 
son: básicas, de empleabilidad y conductuales. 
3.2.1.1 Competencias básicas: Son aquellas que se desarrollan principalmente en la 
educación inicial (básica y media) que comprenden aquellos conocimientos y habilidades que 
permiten progresar en el ciclo educativo e integrarse a la sociedad. Tradicionalmente se 
incluyen entre las competencias básicas las habilidades en las áreas de lenguaje y 
comunicación, aplicación numérica, solución de problemas, interacción con otros y manejo 
creciente de tecnologías de información. Las competencias básicas están presentes en el 
curriculum del sistema escolar de Chile y son objeto de mediciones externas basadas en 
6 
 Competencias Laborales para Chile, Fundación Chile 
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estándares para detectar el nivel de logro de los aprendizajes esperados. Junto a esto las 
competencias básicas han sido objeto de mediciones en la población adulta, específicamente 
las habilidades de manejo de documentos, comprensión de textos y aplicación de números 
(International Adult Literacy Survey). 
3.2.1.2 Competencias de empleabilidad: Son aquellas capacidades requeridas 
específicamente para ingresar, mantenerse, desarrollarse y navegar en el mundo del trabajo. 
Incluyen las competencias básicas pero en este caso aplicadas a la "demanda compleja" que 
constituye integrarse al mundo del trabajo. La competencia básica de comunicación oral y 
escrita, por ejemplo, deviene en competencia de empleabilidad, cuando es aplicada para 
preparar un currículo vitae o cuando se asiste a una entrevista de trabajo. 
3.2.1.3 Competencias conductuales: Son aquellas que explican desempeños superiores o 
destacados en el mundo del trabajo y que generalmente se verbalizan en términos de atributos 
personales más que en términos de estándares mínimos de desempeño de una actividad, como 
es el caso de las competencias funcionales. Ejemplo de competencias conductuales son la 
orientación al logro, la proactividad, la rigurosidad, la flexibilidad, la innovación, etc.7 
3.3  Implementación de un Sistema de Certificación de Competencias Laborales en Chile. 
En 1998 la Fundación Chile invitó a la Confederación de la Producción y el Comercio (CPC) y al 
Servicio Nacional de Capacitación y Empleo (SENCE) a explorar conjuntamente la posibilidad 
Competencias Laborales para Chile, Fundación Chile. 
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de implementar en Chile un Sistema Nacional de Certificación de Competencias Laborales y 
Calidad de la Capacitación. Los beneficios para los trabajadores, los empresarios y el Estado 
—en lo referente a políticas públicas de capacitación y empleabilidad— de una iniciativa de esta 
naturaleza, así como la necesidad de congregar esfuerzos para hacerla viable, facilitaron la 
concreción de esta alianza estratégica entre la CPC, el SENCE y la Fundación Chile.8 
Luego de la conformación de esta alianza, Se efectuaron visitas técnicas para conocer 
experiencias internacionales y, a partir de lo observado en países como el Reino Unido, 
Canadá, Australia y México, se acordó implementar un proyecto piloto que permitiera diseñar, 
instalar y probar mecanismos para definir estándares de competencias laborales, evaluar y 
certificar competencias laborales de trabajadores, establecer estándares de calidad para la 
capacitación y facilitar la adopción de un modelo de competencias por parte de empresas 
líderes del país. 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la experiencia internacional se comienza con el 
diseño para la implementación del proyecto considerando tres etapas principales descritas a 
continuación: 
3.3.1 Criterios para definir los sectores productivos. 
Para la selección de los sectores productivos se utilizaron los siguientes criterios: 
3.3.1.1 Criterios económicos 
Que exporten productos o servicios con valor agregado. 
Que tengan requerimientos importantes para el mejoramiento de la productividad laboral. 
— Que presenten potencialidad de desarrollo de clusters9 productivos. 
8 
 Competencias Laborales Para Chile, Fundación Chile 
"Grupo de empresas interconectadas y próximas geográficamente, en conjunto con instituciones asociadas en temas 
particulares, todos los cuales están relacionados por aspectos comunes y complementarios" 
Michael Porter, Libro 
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Que utilicen tecnologías transversales. 
3.3.1.2 Criterios sociales  
Que tengan capacidad generadora de empleo directo o indirecto, cuya mano de obra presente 
deficiencias en cuanto al nivel de calificación requerido. 
3.3.1.3 Criterios de viabilidad  
- Que sean considerados prioritarios dentro de las estrategias regionales de desarrollo. 
-- Que ya hayan avanzado en algunas iniciativas alineadas con el enfoque de competencias. 
Que cuenten con actores representativos capaces de constituirse en contrapartes activas. 
Que manifiesten interés en a iniciativa y disposición a invertir recursos propios en las distintas 
fases del Proyecto. 
En consideración de dichos criterios, los sectores productivos finalmente contemplados para la 
implementación del proyecto fueron: construcción, turismo, minería, agrícola, metalúrgico e 
informática, Posteriormente se comenzó a trabajar con el sector vitivinícola, la industria de 
alimentos, logística y transporte. El último sector productivo en incorporarse a la implementación 
del sistema ha sido el sector salmonero, rubro de interés para esta investigación. 
3.3.2  Definición y validación de estándares de competencias.  
De acuerdo a la definición presentada por Fundación Chile un Estándar de Competencia es 
"la especificación del nivel de desempeño requerido para cumplir exitosamente con las 
expectativas laborales definidas por el propio sector empleado(. Al ser establecido sobre la 
base de las mejores prácticas de un sector productivo en particular, es un patrón válido para 
evaluar, certificar y orientar a las personas para su desarrollo profesional. 
Dicho estándar de competencias será construido en base al reconocimiento por parte del sector 
productivo de Unidades de Competencia laboral y en una agrupación de éstas en un perfil 
ocupacional. 
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Una unidad de competencia laboral (UCL) es 'un documento en el que se especifican /os 
criterios según los cuales una persona puede ser evaluada y/o formada para desempeñar una 
determinada función laboral10". Se mide a través de resultados o productos de tareas. 
Las UCL se definen a partir de un mapa funcional y están compuestas de lo siguiente: 
Actividades clave que son el desglose de una UCL en acciones específicas que una persona 
debe ser capaz de realizar para obtener un resultado. 
Criterios de desempeño  que detallan la manera en que se espera que una persona ejecute 
las actividades clave de una UCL. 
Conductas asociadas que explican y ejemplifican las competencias conductuales pertinentes 
para la realización adecuada de las actividades especificadas en una UCL. 
Conocimientos mínimos que el candidato debe poseer sobre determinadas materias, para 
ejecutar de manera competente las actividades correspondientes a una determinada UCL. 
Habilidades: cognitivas, psicomotrices y psicosociales relevantes para el desempeño adecuado 
de las actividades descritas en una UCL. 
El resultado final de la definición y validación de estándares de competencias será la 
elaboración de un perfil ocupacional. El cual es definido por fundación Chile como una 
'agrupación de UCL relevantes para una determinada área ocupacional u oficio. El perfil 
ocupacional describe el área o ámbito general dentro del cual se desenvuelve un oficio u 
ocupación; las unidades de competencia asociadas al perfil; el contexto de competencia referido 
a las condiciones y situaciones bajo las cuales el candidato debe demostrar capacidad para 
ejecutar una determinada tarea; y las evidencias directas e indirectas que permiten constatar 
que una persona es capaz de desempeñar las actividades que componen un perfil ocupacional, 
según los criterios esperados". 
El proceso-tipo para el desarrollo de estándares de competencias en la experiencia de los 
diversos pilotos sectoriales realizados por Fundación Chile fue el siguiente: 
"Competencias Laborales Para Chile, Fundación Chile 
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1. Efectuar análisis sectoriales para identificar la situación actual en términos de tecnologías, 
formas de organización del trabajo, calificación de la fuerza laboral y desafíos estratégicos del 
secta r 
2. Realizar el análisis detallado de las funciones productivas, en conjunto con los actores clave 
del sector, organizados en grupos técnicos, desgiosándolas hasta especificar actividades 
laborales realizables por un individuo. 
3. Definir Unidades de Competencia Laboral (UCL) (medibles, observables y evaluables sobre 
la base de criterios de desempeño definidos y validados con expertos técnicos de cada sector 
productivo). 
4. Agrupar distintas UCL según perfiles ocupacionales, de modo de estructurar estándares 
aplicables a los ámbitos de la formación, capacitación, intermediación laboral y gestión de 
recursos humanos en empresas, además de servir para la evaluación y certificación de 
personas. 
3.3.3  Diseño y pilotaje de sistema de evaluación y  certificación de competencias.  
Luego de la definición y validación de los estándares de competencias. Lo importante será el 
sistema mediante el cual dichos perfiles serán evaluados y certificados. 
3.3.3.1  Evaluación de competencias laborales.  
A través de la evaluación de competencias se rescatan evidencias acerca del desempeño 
laboral de un individuo, con el fin de determinar en qué medida es competente para llevar a 
cabo una función laboral específica. Para la evaluación serán tomados como referentes los 
estándares definidos por el mundo empresarial. 
El resultado de la evaluación consistirá entonces en elaborar un juicio acerca del evaluado, el 
cual tendrá dos resultados "Competente" o 'Aún No Competente". 
3.3.3.2  Certificación de Competencias Laborales  
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Luego de la evaluación se da paso al reconocimiento formal de la competencia de un 
trabajador, es decir la certificación. Cuando el candidato logra concluir con éxito todas las 
etapas de la evaluación alcanza un certificado que lo valida como competente para 
desempeñarse en un puesto de trabajo definido. Dicho certificado es entregado por organismos 
independientes y de reconocido prestigio en su industria. 
Cuando el candidato es considerado como 'Aun no competente" lo ideal es que participe de una 
capacitación basada en los estándares de competencia definidos por su rubro. 
Es importante señalar que tanto los organismos evaluadores, certificadores y capacitadores, 
deberán ser entidades distintas, a modo de evitar un choque de intereses. 
3.3.4  Planes Pilotos de certificación de Competencias Laborales en Chile 
A partir del diseño estratégico del Sistema de Certificación de competencias laborales, descrito 
anteriormente, se llevaron a cabo en el periodo del 2000 — 2004 proyectos pilotos en los 
sectores construcción, turismo, mineria, metalúrgico - metalmecánico e informático.(Ver 
recuadro l) 
Recuadro 1 Proyectos pilotos de certificación de competencias laborales llevados a cabo 
en el periodo 2000-2004 11 
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El recuadro anterior demuestra que existe un interés real por parte de los distintos sectores 
productivos como también del gobierno y las instituciones educativas en torno al proyecto y al 
fortalecimiento de las ventajas competitivas en relación al desarrollo de mano de obra calificada. 
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3.1.5 Sistema Nacional de Certificación de Competencias Laborales en Chile. 
Para finalizar el acercamiento al Sistema de Certificación de Competencias Laborales es 
importante señalar que, para la proyección de los logros alcanzados por este proyecto, deberá 
otorgársele una institucionalidad permanente que garantice su sustentabilidad. En este sentido 
la iniciativa se ve apoyada por el proyecto de Ley que pretende crear un Sistema Nacional de 
Certificación de Competencias Laborales enviado al congreso por el Presidente de la 
República, en Abril de 2004 y  el que actualmente aún está en discusión. (Ver Recuadro II) 
Recuadro II .  Introducción del proyecto de Ley de Competencias enviado a la Cámara de 
Diputados por el Presidente de la República, abril 2004. 
Mensaje de S.E el Presidente de la República del proyecto de ley que crea el Sistema 
Nacional de Certificación de Competencias Laborales y perfecciona el Estatuto de Capacitación 
y Empleo (boletín N°3507-13). 
'Honorable Cámara de Diputados: 
En uso de mis facultades constitucionales, tengo el honor de someter a vuestra consideración 
un proyecto de ley cuyo objetivo principal es instaurar un Sistema Nacional de Certificación de 
Competencias Laborales y perfeccionar el Estatuto de Capacitación y Empleo, contemplada en 
la Ley N° 19.518. 
Con este proyecto se busca contribuir a la empleabilidad de los trabajadores, al aumento de la 
productividad de las empresas y a la inserción de Chile en una economía abierta y competitiva, 
así como favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo de las personas, su 
reconocimiento y valorización". 
4 DESARROLLO Y DISCUSIÓN EN TORNO A LA INDUSTRIA SALMONERA. 
4.1 Caracterización de la industria salmonera. 
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Contrariamente a otras actividades que explotan recursos naturales, el cultivo del salmón en 
Chile constituye un tema de interés por la trayectoria de aprendizaje tecnológico que ha seguido 
su producción en gran escala. 
El salmón es un pez originario de las aguas de América del Norte. Las actividades industriales 
pioneras datan de mediados de los años setenta y tuvieron un carácter experimental. 
Principalmente en su etapa fundacional se logra introducir exitosamente el cultivo de una 
especie foránea a la región, en donde se produce una transformación en términos de mano de 
obra. Los habitantes de la región comienzan a abandonar parcialmente las tareas agrícolas y 
acuden a las empresas salmoneras en busca de empleo, formándose inicialmente un mercado 
de trabajo que atrajo mano de obra residente. Sin embargo con la expansión de la industria, 
dicha mano de obra no fue suficiente para suplir la oferta laboral, la solución a esto,estuvo en ir 
a buscar trabajadores a localidades cada vez más alejadas. 
Gracias a las ventajas comparativas de nuestro país para el cultivo, referente a las condiciones 
ambientales, la industria salmonera ha logrado tener un desarrollo vertiginoso. Hace 20 años la 
industria se aventuraba a la apertura del mercado internacional con exportaciones entorno a 
1000 toneladas equivalentes a US $ 5 millones anuales, mientras que en el 2005 se alcanzó 
una exportación de 384 mil toneladas equivalentes a US$ 1721 millones. Dando trabajo de 
manera directa e indirecta a 53.000 personas.12 
Este crecimiento explosivo, de la industria del salmón, ha posicionado a Chile, actualmente, 
como el segundo productor mundial de salmones cultivados y primero de trucha cultivada. Este 
crecimiento ha ido de la mano con el desarrollo de las zonas en las cuales se ha insertado la 
actividad salmo-acuícola, estas son principalmente las X, Xl y XII regiones. 
Particularmente la Xl región ha experimentado un notable desarrollo durante los últimos años, 
su producción ha experimentado un gran dinamismo pasando desde las 2.117 toneladas 
12 
 Datos obtenidos del discurso en la Cena Anual , Presidente de SalmónChile, 
'y) 
cosechadas en 1990 a más de 76 mil toneladas en el 2003 13  llegando a ser considerada como 
la 'gran promesa' para el crecimiento de la salmonicultura. 
Con un crecimiento estable en sus producciones y exportaciones, Aysén ha logrado 
posicionarse como la región de mayor potencial de crecimiento productivo, dadas sus 
características ideales para la salmonicultura como la amplia disponibilidad de aguas, gran 
calidad de las mismas en términos de salinidad y temperatura y un entorno libre de 
contaminación. 
Actualmente, la Xl región representa el 19% de las exportaciones de la industria del salmón. 
ubicándose como la segunda zona más relevante del país en términos de producción de salmón 
y trucha, luego de la X región; porcentaje que, en el contexto local, representa 
aproximadamente el 50% de las exportaciones totales de la Xl región, generando empleo 
directo a alrededor de 3000 personas.14 
Es importante señalar, para esta investigación, que una de las características de la industria 
salmonera, específicamente en las áreas de producción de la región de Aysén, es que los 
centros de cultivo se encuentran en zonas muy aisladas. En estos trabaja un promedio de 14 
personas guiadas por un Jefe de centro. Este equipo de trabajo, permanece en estos lugares, 
bajo sistemas de turnos de 14 días de trabajo por 7 días de descanso en la mayoría de los 
casos. 
4.2  Problemática del Capital Humano en la industria Salmonera 
www.aqua.cl, estadísticas, marzo 2005 
Aquanoticias, agosto 2004 
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Existen diversas variables que nos permiten problematizar acerca del capital humano en torno a 
la Industria salmonera. Sin embargo para este estudio la principal variable a considerar será el 
nivel educacional de los trabajadores. 
El estudio "Caracterización de condiciones laborales en la industria del salmón" realizado por la 
Fundación para la Transferencia Tecnológica, UNTEC en abril de 2004 ( Ver recuadro III), 
señala que un 40% de los trabajadores de la industria presentan una baja escolaridad. En 
relación a la Xl región, la muestra obtenida indica una tendencia más elevada en el porcentaje 
de baja escolaridad, esta vez del 56%. Ambos porcentajes nos indican que la mayoría de la 
población de trabajadores de la industria, escasamente ha completado el octavo básico. En 
este contexto estos porcentajes son críticos, sobre todo para la Xl región, considerando el 
avanzado nivel tecnológico de la industria que constantemente requiere de especialización y 
capacitación de la mano de obra para sus operaciones. 
Recuadro III "Estudio exploratorio: Caracterización de condiciones laborales en la 
industria del salmón", Estudio preparado por la Fundación para la Transferencia 
tecnológica, UNTEC, abril de 2004 
Nivel de escolaridad 
Total Industria 
Xl región 
Perfil de los 
trabajadores de 
la industria 
Sin escolaridad 1% - 
Enseñanza Básica incompleta 14% 12% 
Enseñanza Básica completa 23% 15% 
Enseñanza Media incompleta 18% 13% 
Enseñanza media completa 24% 42% 
Técnico Superior incompleta 1% 1% 
Técnico Superior completa 9% 7% 
Universitaria ncompleta 1% 1% 
Universitaria completa 9% 9% 
Total 100% 100% 
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4.2.1  Planes de Acción para el mejoramiento de la mano de obra en la industria acuícola 
de la reqión de Aysén. 
A raíz de la problemática en torno a la calificación de la mano de obra, se han tomado una 
serie de medidas para fortalecer el capital humano en la industria Salmonera. 
Dentro de estas se encuentra la creación en el año 2002 de la Red Acuícola; red de articulación 
público privada que contempla un Convenio de Colaboración de las siguientes instituciones: 
• Universidad Austral de Chile, Centro Trapanada de Coyhaique. 
• Ilustre Municipalidad de Puerto Cisnes, representada por el Liceo Arturo Prat Chacón. 
• Ilustre Municipalidad de Puerto Aysén, representada por el Liceo politécnico A-1 de 
Puerto Aysén. 
• Instituto Tecnológico del Salmón (INTESAL). 
• Centro de Formación Técnico Austral. 
• Asociación de la Industria del Salmón Chile A.G. (Salmón Chile). 
• Fundación DAEL 
El objetivo general del Proyecto es mejorar la calidad, equidad y cobertura de la Educación 
Técnico Profesional y la capacitación en el área acuícola en la Región de Aysén, integrando en 
una red organizada a las instituciones que imparten diversos niveles de formación y al sector 
productivo demandante de este recurso humano. 
En la formación de los alumnos se incorporan pasantías en centros de producción. Se propone 
la creación de una oferta educativa de nivel Técnico Superior, en el área acuícola. 
Para todos los efectos, contempla un estudio sobre necesidades de recursos humanos para la 
industria acuícola, identificando los niveles de calificación requeridos. Igualmente propone el 
fortalecimiento de la formación de los docentes y no docentes que actualmente atienden la 
especialidad de acuicultura, a través de cursos, seminarios y pasantías en las empresas, así 
como ciclos de apoyo a la docencia por parte del sector productivo. 
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En este contexto, el principal interés de la red acuícola, será la disminución de la brecha entre 
los requerimientos del sector productivo y las ofertas del sector Educativo Técnico Profesional. 
4.2.2  PIan piloto de Certificación de Competencias laborales en la industria Salmonera 
para la Región deAysén. 
Uno de los principales objetivos de la Red Acuícola, se centra en diseñar un plan curricular para 
generar la carrera de Acuicultura con enfoque en Competencias Laborales. Para ello fue 
necesario definir las Competencias laborales para la industria del Salmón. En este sentido la 
Red Acuícola como ejecutor, congregó a seis empresas salmoneras de la región las cuales 
fueron, Salmones Antártica, Pesca Chile, Salmones Friosur, AquaChile y Pesquera Los Fiordos, 
y a sus trabajadores a trabajar en la construcción de las Unidades de competencias laborales 
necesarias para el sector. 
Finalmente, el resultado fue la agrupación de las UCL en 9 Perfiles Ocupacionales (Ver 
recuadro IV) , para las fases de cultivo y procesamiento de salmónidos. 
Recuadro IV. Perfiles Ocupacionales definidos para la Industria salmonera. 
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PERFIL OCUPACIONAL SUBS ECTOR 
Supervisor de la Fase de Cultivo de especies 
salmonídeas 
Operario Calificado ovas, alevines y 
reprod ucto res 
Operario Calificado smolt y engorda 
4. Buzo Acuícola 
Cultivo de Especies 
Salmonídeas 
5. Administrador y supervisor de planta 
Procesamiento de 
Especies Salmonídeas 
6. Operario de empaque y almacenamiento 
7. Operario de materia prima 
8. Operario de planta de procesamiento 
Supervisor de área o línea 
Ya teniendo las Competencias agrupadas en perfiles ocupacionales, se pudo establecer el plan 
curricular para la Carrera de Acuicultura basada en Competencias laborales. 
Sin embargo la discusión luego se centró en la posibilidad de darle mayor utilidad a dicha 
herramienta, y fue así como en Abril de 2006 se toma la decisión de lmplementar un Plan Piloto 
de Certificación de Competencias Laborales para la Industria Salmonera. 
Dicho Plan Financiado por el programa Chile Califica y SENCE, y ejecutado por Fundación 
Chile como organismo evaluador y SalmónChile como Organismos certificador, contempla la 
certificación de 200 empleados, provenientes de las empresas antes mencionadas, para el mes 
de diciembre de 2006. 
Dicho plan también contempla la certificación de 300 empleados en la X Región, esperándose 
que ya para inicios del 2007 la industria salmonera en ambas regiones cuente con un total de 
500 empleados Certificados en sus competencias. 
5.-  DISCUCIÓN Y CONCLUSIONES EN TORNO AL DESARROLLO ORGANIZACIONAL. 
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En relación a la problemática de la calificación del Capital humano en la industria salmonera, la 
certificación de competencias laborales sin duda se ha convertido en una estrategia de gran 
importancia para la industria, desde la cual se pueden establecer varias implicancias para las 
estrategias de desarrollo organizacional. 
De la realidad descrita, nos resulta obvio que el problema que presenta la demanda de trabajo 
en este contexto, es la capacitación y desarrollo del los recursos humanos actuales. y es aquí 
donde surge la necesidad de encontrar mecanismos, que permitan desarrollar el recurso 
humano o incurrir en costos de re-adiestramiento y re-educación. 
En relación a esto las labores realizadas por la Red acuícola, y el proyecto de Certificación de 
Competencias laborales, se sitúan como planes de acción que podrían responder de manera 
efectiva a dichas problemáticas. 
Sin embargo el desarrollo organizacional deberá tener dentro de sus estrategias internas, el 
detectar, capacitar y fortalecer las competencias de sus empleados. Hecho que puede 
desarrollarse más eficazmente a través de un modelo de gestión por competencias laborales. 
La forma y estructura del desarrollo organizacional, dependerá de las metas que pretende 
alcanzar la organización. 
Cuando dichas metas se relacionan con el fortalecimiento de las competencias laborales, se 
espera introducir un cambio organizacional que se oriente al desarrollo de las mismas. Un tema 
planteado en el marco teórico es que las competencias laborales se generan en gran medida, 
de la experiencia misma de llevar a cabo una situación laboral. En este sentido para un mejor 
fortalecimiento de dichas competencias, será necesario complementar el aprendizaje adquirido 
a través de la capacitación, con el aprendizaje activo de las mismas en el lugar de trabajo. 
Cuando analizamos la situación anterior y consideramos además que dicho lugar de trabajo 
muchas veces presenta características particulares, como ocurre en la región de Aysén. Una de 
las estrategias que puede plantearse en este punto, corresponde a la formación de los mandos 
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medios en aspectos pedagógicos. Si tomamos en consideración que en este caso es el mando 
medio o Jefe de Centro quien se encuentra mayormente calificado, este deberá tener entre sus 
competencias la habilidad para promover y desarrollar el aprendizaje de los trabajadores. 
Además de la habilidad para fortalecer las relaciones grupales, manejar conflictos y promover 
el buen clima laboral15 hacia el aprendizaje. 
Siendo de relevancia para este estudio promover la innovación, como la variable principal que 
sostiene la necesidad de calificar el capital humano, y el sistema de certificación de 
competencias como una medida que las desarrolla, se puede estimar que el fortalecimiento de 
dichas competencias, es un tema que interesa a la organización. 
En este sentido una vez que se califique a dicho capital humano, el tema será desencadenar la 
innovación y la capacidad creativa de los trabajadores de la organización, para luego 
incorporarla dentro de las UCL necesarias. Se pretende así generar una masa crítica capaz de 
asimilar y utilizar productivamente el conocimiento adquirido, como también un recurso humano 
que genere nueva información para el fortalecimiento de las ventajas competitivas en torno a la 
industria. 
Es importante señalar que ese esfuerzo innovativo, debe estar apoyado por una mayor 
inversión en investigación y tecnología sumados a un compromiso por la inversión en capital 
humano. 
Además de conformarse como un tema de interés económico, el fortalecimiento del capital 
humano es considerado también un tema de responsabilidad social. 
Será importante entonces desde esta situación, promover el desarrollo de capital humano, 
fortaleciendo el compromiso de los trabajadores, empresarios y también al sector público, en 
potenciar la nivelación de estudios mínimos en la región. 
15 
 Entendido como un Fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización, Gonçalves, 1997. 
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Esto permitiría extrapolar el capital humano a otras áreas productivas, entregándole a los 
trabajadores, posibilidades de reconversión, en torno a una industria que crece 
tecnológicamente y por ende cada día se automatiza más. 
30 
6.-BIBLIOGRAFíA  
Cecilia Montero. "FORMACIÓN Y DESARROLLO DE UN CLUSTER 
GLOBALIZADO: EL CASO DE LA INDUSTRIA DEL SALMÓN EN CHILE'. Red de 
Reestructuración y Competitividad División de Desarrollo Productivo y 
Empresarial, Santiago de Chile, enero de 2004. 
- Nicolás Eyzaguirre, Mario Marcel, Jorge Rodríguez y Marcelo Tokman. "HACIA A 
ECONOMÍA DEL CONOCIMIENTO: EL CAMINO PARA CRECER CON EQUIDAD 
EN EL LARGO PLAZO". Estudios Públicos. Verano 2005 
- Equipo de Competencias Laborales Servicio Nacional de Capacitación y Empleo 
SENCE 'SISTEMA NACIONAL DE CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS 
LABORALES" Enero de 2006 
- CINTEFOR. Sección de Proyectos de Calidad Formativa. "COMPETENCIAS 
LABORALES". Marzo 2001. 
- Fundación Chile. "COMPETENCIAS LABORALES PARA CHILE" 1999 -2004. 
- Carlos Vignolo. "SOCIOTECNOLOGÍA: CONSTRUCCIÓN DE CAPITAL SOCIAL 
PARA EL TERCER MILENIO" Agosto de 2001. 
31 
- Fernando Flores. "LEYENDO UN TEXTO" Paper Diplomado de habilidades 
Directivas para el Cluster del Salmón. Departamento de Ingienería Industrial 
Universidad de Chile. 
Gustavo Prudencio. "CASOS DE INNOVACIÓN" Extracto de Tesis de Grado 
realizada en el marco del proyecto FONDECYT " determinantes de la Innovación 
Tecnológica en Empresas manufactureras Chilenas" (1994) 
- Aqua Bussines. "CARACTERIZACIÓN PRODUCTIVA DEL SECTOR ACUÍCOLA 
DE LA REGIÓN DE LOS LAGOS Y SUS PROYECCIONES AL 2010". Red 
acuícola Pesquera los Lagos, Chile Califica. Abril 2006 
- www.chilecaliflca.cl   
- www.fundacionchile.cl   
- www.competenciaslaborales.cl  
- www.salmonchile.cl   
- www.redacuicola.cI  
- www.aciva.cl   
32 
